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ÖZ 

Bu çalışmanın amacı sağlık kuruluşu yöneticilerinin dönüşümcü liderlik davranışlarının çalışanların mo-

tivasyon ve duygusal bağlılıklarına olan etkisini belirlemek ve dönüşümcü liderlik davranışı, motivasyon 

ve duygusal bağlılık arasındaki ilişkiyi ortaya koymaktır. Verilerin toplanmasında anket formu kullanıl-

mıştır. Anket 05-30 Nisan 2011 tarihleri arasında dört hastanede gerçekleştirilmiştir. Çalışmaya 452 sağ-

lık çalışanı katılmıştır. Verilerin analizinde tanımlayıcı istatistiksel yöntemler, korelasyon ve regresyon 

analizleri kullanılmıştır. Dönüşümcü liderlik, motivasyon ve duygusal bağlılık üzerinde istatistiksel açı-

dan anlamlı bir etkiye sahiptir ve dönüşümcü liderlik motivasyon ve duygusal bağlılık birbirini olumlu 

yönde etkilemektedir.  
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JEL Sınıflandırması: M00 

 

EFFECT OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP BEHAVIOR ON 

MOTIVATION AND EMOTIONAL COMMITMENT 

 

ABSTRACT 

The purposes of this study are to determine emotional of transformational leadership behavior of 

healthcare managers on motivations and emotional commitment of Health care employees, and reveal 

relationships among transformational leadership behavior, motivation and emotional commitment. Data 

collection form was used in the survey. Survey was performed in 5-30 April 2011 in four hospitals that 

have been operating in Sakarya. 452 Health care employees participated in the study. Descriptive statisti-

cal methods, correlation analysis and regression analysis were used to analyze data. Transformational 

leadership had statistically significant affect on motivation and emotional commitment, and transforma-

tional leadership, motivation and emotional commitment were affected on to each other positively.  
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1. Giriş 

Son yıllarda sağlık sektöründe meydana gelen değişim ve gelişim beraberin-

de sektörde faaliyet gösteren işletmeleri de bu değişime uyum sağlamaya zorlamak-

tadır. Çalışanların motivasyon ve örgüte olan bağlılıklarının yüksek olması, insan 

unsurunun ön planda olduğu sağlık işletmelerinin verimini etkileyen önemli unsur-

lardandır. Dolayısıyla çalışanları motive edecek, onların örgüte bağlılıklarını pekişti-

recek ve çalışmalarında destek olacak liderlerin bulunması tüm işletmelerde olduğu 

gibi sağlık işletmeleri açısından da büyük öneme sahiptir.  

Bu alandaki yazın incelendiğinde liderlikle ilgili farklı tanım ve yaklaşımla-

rın geliştiği görülmektedir. Ancak son yıllarda araştırmacılar tarafından post modern 

liderlik yaklaşımı olarak dönüşümcü ve etkileşimsel liderlik davranışı önem kazan-

mıştır. Bu çalışmada sağlık çalışanlarının bağlı bulundukları yöneticilerin dönüşüm-

cü liderlik davranışlarını değerlendirmeleri ve dönüşümcü liderlik davranışının çalı-

şanların motivasyon ve duygusal bağlılıklarını nasıl etkilediği ele alınmıştır. 

2.1 Dönüşümcü Liderlik 

İlk defa 1978 yılında Mc Gregor Burns’ın Liderlik adlı kitabında yerini bulan 

dönüşümcü liderlik kavramı (Genç ve Halis, 2006: 55; Çelik, 2003:.238; Şahin, 

2006: 189; Celep, 2004: 56), daha sonra Bernard Bass ve arkadaşları tarafından dö-

nüşümcü liderlik teorisi olarak geliştirilmiştir (Şahin, 2006: 189; Genç ve Halis, 

2006: 53). Dönüşümcü liderlik yaklaşımında lider, astların değişim isteğini en yük-

sek düzeye çıkarma ve onların duygusal ihtiyaçlarını karşılama yeteneği olarak ta-

nımlanmıştır (Çelik, 2003: 54). Burns’ın etkili değişimi gerçekleştirebilen liderlik 

olarak tanımladığı (Genç ve Halis, 2006: 51) dönüşümcü liderlik, Daft (2000:153) 

tarafından örgüt vizyonunda, stratejisinde ve kültüründe değişim yaratma yeteneği 

olarak tanımlanmaktadır. 

Podsakoff ve arkadaşları (1990: 112), ise dönüşümcü liderliğin ne olduğunun 

tam olarak anlaşılamadığını, ancak dönüşümcü liderlerde; 1- bir vizyonun tanım-

lanması ve açıklanması, 2- uygun model olma, 3- grup amaçlarının kabulünü teşvik 

etme, 4- yüksek performans beklentisi, 5- bireyselleştirilmiş destek sağlama ve 6- 

entelektüel uyarım olmak üzere en azından altı özelliğin bulunması gerektiğini ileri 

sürmektedir. Vizyonun tanımlanması ve açıklanması, liderin vizyon belirlemesini ve 

izleyicilerle paylaşmasını; uygun model olma, liderin kendi davranışıyla izleyicileri-

ne örnek olmasını; grup amaçlarının kabulünü teşvik etme, belli bir amaç etrafında 

takipçileri çalışmaya yönlendirmeyi; yüksek performans beklentisi, liderin beklenti-

lerini takipçilerine aktarması ve bu beklentilerini gerçekleştireceklerine inandığını 

ve güvendiğini ortaya koymasını; bireyselleştirilmiş destek sağlama, liderin izleyici-

lerine saygı duymasını ve düşüncelerini alarak ihtiyaçlarına göre bireysel gelişimle-

rini yönetmesini ve entelektüel uyarım, liderin izleyicilerini işleriyle ilgili varsayım-

ları sorgulamaları ve performanslarını geliştirmek için yaratıcı yollar bulmaları için 

teşvik etmesini ifade etmektedir. 
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Dönüşümcü liderlik yazında dört temel bileşen esas alınarak incelenmektedir 

(Stewart, 2006: 12; Scandura ve Williams, 2004:451; Bass, 1997: 22; Koh, vd., 

1995:320; Bass, 1990:54): 

İdealize edilmiş etki (karizma): Lider takipçileri ile bir vizyon ve misyonun 

anlamını paylaşır; takipçilerin sorunlarını çözme tarzı ile ilgili olarak, kritik sorunlar 

için radikal, yenilikçi çözümler önerir. Takipçilerinin saygı, inanç ve güvenini sağ-

lamıştır. Takipçiler liderleri ile özdeşleşmek isterler. Lider kararlı ve inançlı olduğu-

nu gösterir; aynı zamanda müzakere ve ikna yeteneği ile teknik uzmanlığa sahiptir.  

İlham verici Motivasyon: Lider takipçilerinin iyimserlik ve coşkusunu artırır. 

Lider, basit bir dil ve uygun işaret ve metaforlar kullanarak takipçileriyle akılcı ve 

güvenilir iletişim kurar. Lider, takipçileriyle birlikte geleceğe yönelik amaçlar, çeki-

ci ve paylaşılan vizyon oluşturur, takipçilerine amaç ve vizyonu benimsetir ve bun-

lara sıkı sıkıya bağlılık göstererek örnek olur. 

Entelektüel Uyarım: Lider eski yöntem ve problemlerin yeni yöntemlerle 

çözülmesi için takipçilerini teşvik eder. Lider zekâ ve yaratıcılığın kullanılmasını 

vurgular. Lider, olanaklar, yetenekler ve stratejilerin dayandığı varsayımları sorgu-

layarak yeniden düşünülmesi ve yeniden incelenmesini teşvik eder. Astlarının yara-

tıcılığını geliştirmeye yönelik olarak gerekli ortamı sağlar ve onları teşvik eder. Ta-

kipçilerini yeni yaklaşımlar için teşvik eder. Takipçilerin, sorunları farklı bakış açı-

larıyla ele almalarını ve bu sorunları yeni ve değişik yöntemlerle çözmelerini sağlar. 

Bireyselleştirilmiş İlgi: Lider takipçilerine özel önem verir ve her birinin 

kendisini değerli ve önemli hissetmesini sağlar. Lider takipçilerinin kişisel gelişimi 

için her birine koçluk yapar ve önerilerde bulunur. 

Yukarıdaki dört bileşenden de anlaşılacağı gibi dönüşümcü lider, takipçilerini 

anlayan, onları önemseyen, örgütün dış ve iç çevresindeki değişimleri yakından ta-

kip eden; gerektiğinde örgüt kültürü ve yapısından çalışanların kabul ve davranışla-

rına kadar her şeyde köklü değişimlere gidebilen bir yaklaşım sergilemektedir (Bar-

lı, 2010: 370). Dönüşümcü liderlikte, vizyonun oluşturulması ve takipçilerle payla-

şılması büyük öneme sahiptir. Dönüşümcü lider, izleyicilerinin ihtiyaçlarını, inanç-

larını, değer yargılarını değiştiren kişidir. Dönüşümcü lider, örgütlerde değişim ve 

yenilenmeyi gerçekleştirerek örgütleri üstün performansa ulaştırır. Bu da liderin viz-

yon sahibi olması ve vizyonu izleyicilere kabul ettirmesi ile mümkündür (Koçel, 

2007: 462). Başka bir ifade ile dönüşümcü lider, geleceğe yönelik olarak hareket 

etmektedir. Bu nedenle vizyon sahibi olmayı ve bu vizyonu takipçilerine benimset-

meyi hedeflemektedir (Celep, 2004: 31; Özden, 2002: 157). 

Dönüşümcü liderliğin temel amacı, çok hızlı değişen çevreye uyum sağlaya-

rak, örgütsel dönüşümü gerçekleştirmektir (Çelik, 2003: 238). Dönüşümcü liderler 

yalnızca takipçilerini eski uygulamalarla mücadele etmeye davet eden ve yenilikçi 

alternatifleri tanıtan kişiler değildir. Aynı zamanda kısıtlamaları ortadan kaldırarak 

mümkün olduğunca iş yerinde değişimi ortaya çıkaracak yaratıcılık, özgünlük ve 
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inisiyatifi açığa çıkarmaya yardımcı olurlar (Moss vd., 2007: 13). Dönüşümcü lider; 

grup ve örgütün amaçlarını takip ettiği kadar, çalışanların gelişimi üzerinde de dur-

maktadır. Çalışanların yetenek ve becerilerini ortaya çıkarmakta ve kendilerine olan 

güvenlerini arttırmakta, onlardan normal olarak beklenenden daha fazla sonuç alma-

yı hedeflemektedir (Celep, 2004: 25). 

Dönüşümcü liderlik örgütün amaçları doğrultusunda çalışanların kendi ihti-

yaç ve beklentilerinin desteklenmesini, motive edilmesini içeren bir süreçtir. Hatta 

dönüşümcü lider, izleyicilerin kendi menfaatlerinin de ötesinde grubun, takımın, or-

ganizasyonun hatta tüm toplumun menfaatlerini artırmak için onları destekler ve 

yardım eder (Yammarino vd., 2005: 897). Sonuç olarak dönüşümcü liderlik üzerine 

yapılan yorumlar incelendiğinde, hepsinin odak noktasının insan olduğu ve etkili 

liderin ölçütünün insan ihtiyaçlarını karşılayarak, onların var olan üst düzey ilgileri-

ni ortaya çıkararak gelişimlerinin sağlaması olduğu söylenebilir. Bu amaçlar doğrul-

tusunda dönüşümcü liderler, ideal etki, zihinsel özendirme, bireysel ilgi, ilham verici 

güdüleme davranışlarını kullanır (Celep, 2004: 74).  

2.2 Motivasyon 

Motivasyon, genellikle bir kişiyi belli davranışları yapmaya ikna eden bir iç 

durumdur (Spector, 2000: 176). Motivasyon kavramı, insan davranışlarını harekete 

geçiren, onun yönünü ve süresini belirleyen bazı unsurları içermektedir (Ergin, 

2005:120). Bu unsurlar içsel ve dışsal olarak incelenmektedir. Belirli bir iş, ilgi çe-

kici, heyecan verici, geliştirici olduğu için yapılıyorsa, yani o işin bizzat kendisini 

yapmak ödüllendirme ise bu içsel motivasyonu; ama aynı iş para, terfi, şöhret gibi 

dıştan gelen bir ödül elde etmek için yapılıyorsa da dışsal motivasyonu ifade etmek-

tedir (Solmuş, 2004:152). Bazen kişisel tatmin paradan daha çok şey ifade eder. Fa-

kat parasal ödüller de önemlidir. Birçok insan bilgi veya beceri arttırmanın da kendi 

başına önemli bir ihtiyacı karşıladığını düşünür. Bu insanlar yeni beceriler edinmek-

ten, yeni sorumluluklar üstlenmekten zevk alır ve yetişme ile gelişme olanaklarını 

sevinçle karşılarlar (Dessler, 1997: 325). Ancak, motivasyon, ister içten isterse dış-

tan olsun, insanlarda heves ve devam etme duygusu uyandıran ve yine insanları ha-

rekete geçiren güçlerden oluşmaktadır (Daft, 2000: 23). 

Örgütlerin verimlilik ve etkinliği çalışanların örgüt amaçlarına motive edil-

mesine bağlıdır. Bir başka ifadeyle, çalışan motivasyonu, yüksek verimlilik ve etkin-

lik seviyesine ulaşmak için gerekli bir koşuldur (Lundy ve Cowling, 1996:299). Mo-

tivasyon, insanı harekete geçiren ve hareketlerinin yönlerini belirleyen, onların dü-

şünceleri, umutları, inançları, kısaca arzu, ihtiyaç ve korkuları olarak tanımlanmak-

tadır (Fındıkçı, 2000:373). 
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2.3 Duygusal Bağlılık 

Örgütsel bağlılık; örgütün amaçlarının ve değerlerinin örgüt üyeleri tarafın-

dan benimsenmesi, çalışanın örgütün önemli bir üyesi olmak için çaba göstermesi, 

örgütü bir aile olarak değerlendirmesi ve bireyin kendisini de bu ailenin bir ferdi gi-

bi görmesidir (Özdevecioğlu, 2003: 114). Personel kendisini ne kadar çok kurumun 

bir parçası olarak görürse bağlılığın düzeyi ve derinliği de o ölçüde artmaktadır 

(Liou, 2008: 116). Örgütsel bağlılık konusunda yazında çeşitli sınıflandırmalar bu-

lunmasına rağmen en sık kullanılan sınıflandırma Meyer ve Allen (1991) tarafından 

yapılan “duygusal bağlılık”, “devam bağlılığı” ve “normatif bağlılık” şeklindeki sı-

nıflandırmadır. Duygusal bağlılık çalışanların duygusal olarak örgütle bütünleşmesi 

ve kendilerini örgütle birlikte tanımlaması; devamlılık bağlılığı çalışanların örgütten 

ayrılması durumunda katlanması gereken maliyet; normatif bağlılık ise çalışanların 

iş arkadaşları ve yönetime karşı kendilerini sorumlu hissetmeleri nedeniyle meydana 

gelen örgütsel bağlılığı ifade etmektedir (Guatam vd., 2005: 306; Meyer vd., 2002: 

21). 

Duygusal bağlılık, örgütsel amaçlara ve kurallara karşı duyulan saygı, yöne-

ticilere duyulan sevgi ve saygı, duygusal yakınlık, örgütsel vizyon ve misyonun pay-

laşılması ile oluşan bağlılık türüdür (Tutar, 2007:106). Duygusal bağlılık, örgütte 

kalma isteği ve duygusal nedenlerle örgüte bağlı olmayı ifade etmektedir. Çalışanla-

rın örgüte gösterdikleri duygusal ilginin boyutlarını yani örgüte katılma ve bir an-

lamda örgütle özdeşleşme anlamı taşımaktadır (Meyer ve Allen, 1991: 42). Duygu-

sal bağlılık, çalışanın örgütsel amaçları ve örgütün değerlerini benimsemesinden 

kaynaklanmaktadır. Eğer çalışanın bu değer ve amaçları benimseme düzeyi yüksek-

se, örgütsel bağlılık düzeyi de yüksektir (Obeng ve Ugboro, 2003: 83). 

2.4 Dönüşümcü Liderlik, Motivasyon ve Duygusal Bağlılık Arasındaki  

       İlişki 

Dönüşümcü liderlerin, izleyicileri ile paylaştıkları vizyonları ve uzun vadeli 

amaçları vardır. Bu tür liderler, genellikle izleyicinin üst düzey gereksinmelerini 

karşılayacak motivasyon araçları kullanmaktadır (Budak ve Budak, 2010: 110). 

Adalet, özgürlük ve eşitlik gibi değerleri kullanarak izleyenlerin morallerini ve mo-

tivasyon seviyelerini yükseltmektedirler (Genç ve Halis, 2006: 51). 

Dönüşümcü lider, astlarını ya da izleyicileri, onların tüm yetenek ve becerile-

rini ortaya çıkararak ve kendilerine olan güvenlerini artırarak, onlardan normal ola-

rak beklenenden daha fazla sonuç almayı hedefleyerek motive eder (Eren, 2004:461; 

Şimşek vd., 2005:184). Diğer bir ifadeyle, dönüşümcü lider, örgütsel amaçları, izle-

yicilerin motivasyonuna önem vererek (Scandura ve Williams, 2004: 449); kendini 

izleyenlerin duygusal ve entelektüel ihtiyaçlarını karşılayarak (Bass, 1997: 21) mo-

tivasyonlarını geliştirirler. 

Lider için çalışanların etkin bir performans sergilemeleri hem kendi hem de 

örgüt başarısı için gereklidir. Etkin bir performans da etkin bir motivasyon ile ger-



40                                      International  Journal  of Economic and Administrative Studies 

Year:6  Number 11,  Summer 2013   ISSN 1307-9832 

 

çekleşebilir. Bundan dolayı, çalışanların performans ve motivasyonu birbirine ba-

ğımlı, birbirlerini tamamlayan birer liderlik fonksiyonlarıdır. Bunun da ötesinde, 

güçlü bir motivasyon hem bireye ihtiyaçlarını karşılama imkanı verecek, hem de onu 

moral açısından arzulanır noktaya getirecektir (Genç, 2004:241). Dönüştürücü lider, 

izleyicilerine esin kaynağı olarak ve onları motive ederek onlardan, mensup oldukla-

rı grubun, örgütün ya da toplumun iyiliği için kişisel çıkarlarının ötesine geçmeleri-

ni; kendilerini geliştirmek için anlık ihtiyaçlarını karşılamaktan ziyade uzun dönemli 

ihtiyaçlarını dikkate almalarını ve gerçekten neyin önemli olduğunun farkına varma-

larını isteyen liderdir (Bass, 1990:53; Sparks ve Schenk, 2001:850). 

Dönüşümcü liderler, sadece zihinsel destek ile değil işe destek olarak veya 

telkinle izleyenleri motive etmektedir (Moss vd., 2007: 13). Dolayısıyla dönüşümcü 

liderlik anlayışında çalışanlar maddi öğelere dayanmayan, adalet ve düzeni sağlamak 

gibi kişisel değer sistemlerini temel alan içsel motivasyon araçları ile ödüllendiril-

mektedir (Kunhert ve Lewis, 1987: 650). 

Liderin izleyenlerine destek olması, kişisel dikkat göstermesi ve yaptıkları işi 

takdir etmesi, izleyenlerinin özgüvenlerini güçlendirmektedir. İşletmelerde veya bü-

tün örgütlerde bireysel ilginin sonucunda hedeflenen, çalışanın özel bir kişi olduğu-

nu ona kabul ettirmek ve bunun sonucunda motivasyonunu gerçekleştirmek ve örgü-

te bağlılığını sağlamaktır (Greenberg ve Baron, 2000: 462). Ayrıca, örgütsel bağlılık 

tutumunun geliştirilmesinin daha yüksek seviyede iş performansı, düşük devamsız-

lık oranları ve düşük devir hızı gibi özellikle işle ilgili davranışlara sebep olduğu ka-

bul edilmektedir (Montaz, 1989: 144). Bu durumda özellikle duygusal bağlılık dü-

zeyi yüksek çalışanların motivasyonlarının daha yüksek olması ve dönüşümcü lide-

rin önerilerine ya da telkinlerine daha açık olmaları beklenmektedir.   

Dönüşümcü liderler, diğer liderlik davranışlarına göre, çalışanlara daha fazla 

tatmin, motivasyon, bağlılık ve yüksek düzeyde performans göstermelerini sağlar 

(Keegan ve Hartog, 2004: 610). Bazı çalışmalara göre, liderin davranışı ve uygula-

maları, çalışanların örgütsel bağlılıklarını etkilemektedir. Örgüt ve dolayısıyla da 

örgütü temsil eden lider tarafından desteklenmediğini düşünen çalışan, örgüte karşı 

düşük bağlılık göstermektedir (Zangora, 2001: 16). 

Örgütlerin yüz yüze kaldığı en önemli problemlerden birisi, çalışanlarını daha 

verimli olmaları için nasıl motive edecekleri ve onların memnuniyet, katılım ve bağ-

lılık duygularını nasıl geliştirecekleridir (Schultz ve Schultz, 1998: 237). Bu çalış-

mada sağlık sektöründe çalışan yöneticilerin dönüşümcü liderlik davranışlarının sağ-

lık çalışanlarının motivasyonu ve duygusal bağlılıklarına etkisi ve bu üç faktör ara-

sındaki ilişki incelenmiştir.  

3. Yöntem 

Araştırmanın amacı sağlık kuruluşunda dönüşümcü liderlik davranışlarının 

motivasyon ve duygusal bağlılığa olan etkisini ortaya koymak ve dönüşümcü lider-
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lik davranışı, motivasyon ve duygusal bağlılık boyutları arasındaki ilişkilerin belir-

lenmesidir.  

Çalışmada veri toplama aracı olarak anket formu kullanılmıştır. Anket formu 

toplam 53 sorunun yer aldığı dört bölümden oluşmaktadır. Birinci bölümde, 

Podsakoff ve arkadaşları (1990) tarafından geliştirilerek geçerlilik ve güvenilirlik 

analizleri yapılan 28 ifadenin 5 boyut altında toplandığı dönüşümcü liderlik ölçeği 

yer almaktadır. İkinci bölüm Meyer ve Allen (1991) tarafından geliştirilen ve 6 ifa-

denin yer aldığı duygusal bağlılık ölçeği; üçüncü bölümü Gagné ve arkadaşları 

(2010) tarafından geçerlilik güvenilirliği test edilerek İngilizce ve Fransızca olarak 

düzenlemesi yapılan ve 12 ifadeden oluşan İşte Motivasyon (The Motivation at 

Work Scale-MAWS) ölçeği kullanılmıştır. Son bölüm ise katılımcıların sosyo-

demografik özelliklerine ilişkin bilgilerden oluşmaktadır. 

Katılımcılardan anketi oluşturan ifadelere; dönüşümcü liderlik davranışı ve 

duygusal bağlılık ölçeklerini oluşturanlar için “1=Kesinlikle Katılmıyorum, 

2=Katılmıyorum, 3=Kararsızım, 4=Katılıyorum, 5=Kesinlikle Katılıyorum” ve mo-

tivasyon ölçeği için ise “1=Asla, 2=Çok az, 3=Biraz, 4=Kısmen, 5=Güçlü, 6=Çok 

güçlü, 7=Kesinlikle” seçeneklerine göre en uygun olanını seçmeleri istenmiştir. 05-

30 Nisan 2011 tarihleri arasında gerçekleştirilen araştırmanın evrenini Sakarya’da 

faaliyette bulunan iki kamu, iki özel olmak üzere toplam dört hastanede çalışan sağ-

lık çalışanları (hekim, hemşire/ebe ve sağlık teknisyen/teknikeri) oluşturmaktadır. 

Araştırmanın yapıldığı dönemde kamu hastanelerinde 741 (hekim=210, hemşi-

re/ebe=419 ve sağlık teknisyeni=112) ve özel hastanelerde 190 (hekim=63, hemşi-

re/ebe=99 ve sağlık teknisyeni=28) olmak üzere toplam 931 sağlık personeli görev 

yapmaktaydı. Araştırmada örneklem seçilmeden tüm çalışanlara ulaşılmaya çalışıl-

mıştır. Ancak, hastanelere toplam 700 anket dağıtılmış olup, bu anketlerden 452’si 

(%64,67) çalışmada kullanılmıştır.  

Anketin güvenilirliği alfa değeri temel alınarak hesaplanmıştır. Kabul edile-

bilir bir alfa değerinin en az 0,70 olması arzu edilmektedir. Ancak bazı araştırmacı-

lar inceleme türü çalışmalarında 0,5’e kadar makul kabul edilebileceğini öngörmek-

tedir (Altunışık vd., 2005:116). Bu araştırmada kullanılan ölçeklerin genel iç tutarlı-

lık katsayıları hem dönüşümcü liderlik davranışı (0,911) hem de duygusal bağlılık 

(0,888) ve motivasyon (0,895) ölçekleri için kabul edilebilir sınır olan 0,7’nin üze-

rinde yer aldığı görülmektedir (Tablo 1). 

Anketten elde edilen veriler SPSS 18.0 paket programından yararlanılarak, 

tanımlayıcı istatistiksel yöntemler, korelasyon analizi ve regresyon analizi kullanıla-

rak analiz edilmiştir. Sonuçlar %95’lik güven aralığında, p<0,05 anlamlılık düzeyin-

de değerlendirilmiştir. 
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Tablo 1: Veri Toplama Aracının Güvenilirliği 

Boyutlar 
Madde 

Sayısı 

Cronbach 

Alpha  

Dönüşümcü Liderlik Davranışı  

(Transformational Leadership Behaviors) 
28 0,911 

 Dönüşümcü davranışın özü (“Core” transformational leader behaviors) 12 0,878 

 Yüksek performans beklentileri (High performance expectations) 3 0,501 

 Bireysel destek (Individualized support) 4 0,516 

 Entelektüel uyarım (Intellectual stimulation) 4 0,727 

 Koşullu ödüllendirme (Contingent reward behavior) 5 0,752 

Duygusal Bağlılık (Emotional commitment) 6 0,888 

Motivasyon (Motivation) 12 0,895 

 İçsel motivasyon (Intrinsic Motivation) 3 0,884 

 Özdeşleşmiş düzenleme (Identified Regulation) 3 0,856 

 İçe yansıtılmış düzenleme (Introjected Regulation) 3 0,802 

 Dışsal düzenlemeler (External Regulation) 3 0,711 

Araştırmanın amacına uygun olarak Şekil 1’deki model geliştirilmiş olup, buna 

bağlı olarak amacı test etmek için aşağıdaki hipotezler geliştirilmiştir.  

H1: Dönüşümcü liderlik, motivasyon ve duygusal bağlılık arasında pozitif yönlü 

anlamlı bir ilişki vardır. 

H2: Dönüşümcü liderlik davranışının motivasyon üzerinde anlamlı etkisi vardır. 

H3: Dönüşümcü liderlik davranışının duygusal bağlılık üzerinde anlamlı etkisi 

vardır. 

H4: Motivasyonun duygusal bağlılık üzerinde anlamlı etkisi vardır. 

Şekil 1: Araştırma Modeli 

 
 

 

 

Dönüşümcü Liderlik Davra-

nışı 

 Dönüşümcü Davranışın Özü 

 Yüksek Performans Beklen-

tileri 

 Bireysel Destek 

 Entelektüel Uyarım 

 Koşullu Ödüllendirme 

Motivasyon 

 İçsel Motivasyon 

 Özdeşleşme 

 İçe Yansıtma 

 Dış Düzenleme 

Duygusal Bağlılık 
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4. Bulgular 

 

Çalışmaya katılan sağlık çalışanlarının %67,7’sini kadınlar, %32,3’ünü er-

kekler oluşturmaktadır. %59,3’ü evli olan sağlık çalışanlarının çoğunluğu (%56,7) 

30 ve daha üzeri yaştadır. Araştırmaya katılanların %39,8’i 4 yıl ve daha kısa süredir 

çalıştıklarını bildirmiş olup, %33,2’si önlisans mezunudur. %67,5’inin kamuda gö-

rev yaptığı sağlık çalışanlarının %11,5’ini hekimler, %67,7’sini hemşireler ve 

%20,8’ini sağlık teknisyenleri oluşturmaktadır (Tablo 2).  

Tablo 2: Sağlık Çalışanlarının Sosyo-Demografik Özellikleri 

  
N % 

  
N % 

Cinsiyet 
Kadın 306 67,7 

Medeni Durum 
Bekâr 184 40,7 

Erkek 146 32,3 Evli 268 59,3 

Yaş 

≤24 98 21,7 

Çalışma Süresi 

(Yıl) 

≤4 180 39,8 

25-29 98 21,7 5-9 101 22,3 

30-34 116 25,7 10-14 93 20,6 

≥35 140 31,0 ≥15 78 17,3 

Eğitim Du-

rumu 

Lise 118 26,1 

Unvan 

Hekim 52 11,5 

Ön lisans 150 33,2 Hemşire 306 67,7 

Lisans 110 24,3 Sağlık Tek. 94 20,8 

Y.Lisans 54 11,9 
Kurum 

Kamu 305 67,5 

Doktora 20 4,4 Özel 147 32,5 

 

Çalışmada incelenen boyutlar arasındaki ilişki parametrik test koşulları sağ-

landığı için, Pearson Korelâsyon Analizi ile incelenmiştir. Tablo 3’de korelâsyon 

analizine ilişkin dönüşümcü liderlik, motivasyon ve duygusal bağlılık ve alt boyutla-

rı arasındaki ilişkilerin düzeyleri görülebilir. Elde edilen bulgulara göre, dönüşümcü 

liderlik, motivasyon ve duygusal bağlılığa ilişkin tüm boyutlar arasında pozitif yön-

de istatistiksel açıdan anlamlı ilişki bulunmuştur (p<0,05) 
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Tablo 3: Dönüşümcü Liderlik Motivasyon ve Duygusal Bağlılık Arasındaki İlişki 

  Ort. S.S. (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9) (10) (11) 
(12) 

Dönüşümcü 

liderlik (1) 
3,12 0,60 1 

     
,424

**
 ,579

**
 ,301

**
 ,313

**
 ,235

**
 ,559

**
 

Dön. Lider-

liğin Özü (2) 
3,11 0,75 ,955

**
 1 

    
,421

**
 ,586

**
 ,285

**
 ,321

**
 ,232

**
 ,559

**
 

Performans 

beklentisi (3) 
3,33 0,79 ,378

**
 ,248

**
 1 

   
,169

**
 ,167

**
 ,101

*
 ,160

**
 ,125

**
 ,131

**
 

Bireysel 

destek (4) 
3,06 0,72 ,652

**
 ,555

**
 -,059 1 

  
,217

**
 ,347

**
 ,204

**
 ,107

*
 0,084 ,361

**
 

Entelektüel 

uyarım (5) 
3,06 0,78 ,819

**
 ,761

**
 ,301

**
 ,396

**
 1 

 
,326

**
 ,454

**
 ,224

**
 ,247

**
 ,177

**
 ,452

**
 

Koşullu 

ödüllendirme 

(6) 

3,04 0,84 ,790
**

 ,706
**

 ,064 ,616
**

 ,525
**

 1 ,354
**

 ,465
**

 ,273
**

 ,241
**

 ,206
**

 ,455
**

 

Motivasyon 

(7) 
4,01 1,14 

      
1 

     

İçsel moti-

vasyon (8) 
3,13 1,06 

      
,596

**
 1 

    

Özdeşleşmiş 

düzenleme 

(9) 

4,01 1,62 
      

,862
**

 ,362
**

 1 
   

İçe yansıtıl-

mış düzen-

leme (10) 

4,84 1,50 
      

,848
**

 ,392
**

 ,657
**

 1 
  

Dışsal dü-

zenleme (11) 
4,05 1,55 

      
,819

**
 ,315

**
 ,614

**
 ,579

**
 1 

 

Duygusal 

bağlılık (12) 
3,05 0,99 

      
,614

**
 ,934

**
 ,417

**
 ,401

**
 ,347

**
 1 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Genel olarak ölçekler üzerinden yapılan analizlere göre motivasyon ile duy-

gusal bağlılık arasındaki ilişki (r=0,614, p<0,01), dönüşümcü liderlik davranışı ve 

duygusal bağlılık arasındaki ilişki (r=0,559, p<0,01) ve dönüşümcü liderlik davranı-

şı ve motivasyon arasındaki ilişkiden (r=0,424, p<0,01) daha yüksek bulunmuştur. 

Bu sonuçlara göre dönüşümcü liderlik, duygusal bağlılık ve motivasyon arasında 

yüksek seviyede anlamlı ve pozitif yönlü bir ilişki bulunmaktadır. Dolayısıyla, H1 

hipotezi kabul edilmiştir. 

Korelâsyon analizi ile değişkenler arasındaki ilişkiler ortaya konmuş ve bu 

ilişkileri test etmek amacıyla üç adet regresyon modeli geliştirilmiştir. Ayrıntısı Tab-

lo 4’de görüldüğü gibi, birinci model dönüşümcü liderliğin motivasyona etkisini or-

taya koymaktadır. Modelde dönüşümcü liderlik davranışı ölçeğinden elde edilen ve-

rilerin ortalamaları bağımsız değişken, işte motivasyon ölçeğinin ortalaması ise ba-

ğımlı değişken olarak kullanılmıştır. Analiz sonuçlarına göre, çalışanların dönüşüm-

cü liderlik algılarının motivasyonları üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkiye 

sahip olduğu bulunmuştur (F=98,405; p=0,000). Modelde dönüşümcü liderliğin iliş-

ki katsayısı 0,424’dür ve dönüşümcü liderliğin motivasyonun açıklanmasında etkisi 

%17,9’dur. Bu sonuca göre, H2 (dönüşümcü liderlik davranışının motivasyon üze-

rinde anlamlı etkisi vardır) Hipotezi kabul edilmiştir.  
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Tablo 4: Dönüşümcü Liderliğin Motivasyon Etkisi 

 

Standardize 

edilmemiş  

katsayılar 

Standardize 

edilmiş  

katsayılar 
t p R R2 F p 

B S. H. β 

(Sabit) 1,503 0,257 
 

5,841 0,000 

0,424 0,179 98,405 0,000 Dönüşümcü 

liderlik 
0,804 0,081 0,424 9,920 0,000 

 

Tablo 5’de dönüşümcü liderliğin duygusal bağlılığa etkisini ortaya koyan 

regresyon modeli görülmektedir. Modelde dönüşümcü liderlik davranışı ölçeğinden 

elde edilen verilerin ortalamaları bağımsız değişken, duygusal bağlılık ölçeğinin or-

talaması ise bağımlı değişken olarak kullanılmıştır. Analiz sonuçlarına göre, çalışan-

ların dönüşümcü liderlik algıları duygusal bağlılık üzerinde istatistiksel olarak an-

lamlı bir etkiye sahiptir (F=204,11; p=0,000). Modelde dönüşümcü liderliğin duygu-

sal bağlılığı açıklama ilişki katsayısı 0,559’dur ve dönüşümcü liderliğin duygusal 

bağlılığın açıklanmasında etkisi %31,2’dir. Bu sonuca göre, H3 (dönüşümcü liderlik 

davranışının duygusal bağlılık üzerinde anlamlı etkisi vardır) Hipotezi kabul edil-

miştir.  

Tablo 5: Dönüşümcü Liderliğin Duygusal Bağlılığa Etkisi 

 

Standardize 

edilmemiş  

katsayılar 

Standardize 

edilmiş  

katsayılar 
t p R R2 F p 

B S. H. β 

(Sabit) 0,184 0,205 
 

0,898 0,370 

0,559 0,312 204,11 0,000 Dönüşümcü 

liderlik 
0,921 0,064 0,559 14,287 0,000 

Tablo 6’da motivasyonun duygusal bağlılığa etkisini ortaya koyan regresyon 

modeli görülmektedir. Modelde işte motivasyon ölçeğinden elde edilen verilerin or-

talamaları bağımsız değişken, duygusal bağlılık ölçeğinin ortalaması ise bağımlı de-

ğişken olarak kullanılmıştır. Analiz sonuçlarına göre, çalışanların motivasyonları 

duygusal bağlılık üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir etkiye sahiptir (F=271,881; 

p=0,000). Modelde dönüşümcü liderliğin duygusal bağlılığı açıklama ilişki katsayısı 

0,614’dür ve dönüşümcü liderliğin duygusal bağlılığın açıklanmasında etkisi 

%37,7’dir. Bu sonuca göre, H4 (motivasyonun duygusal bağlılık üzerinde anlamlı 

etkisi vardır) Hipotezi kabul edilmiştir. 
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Tablo 6: Motivasyonun Duygusal Bağlılığa Etkisi 

 

Standardize 

edilmemiş  

katsayılar 

Standardize 

edilmiş  

katsayılar 
t p R R2 F p 

B S. H. β 

(Sabit) 0,917 0,135 
 

6,807 0,000 
0,614 0,377 271,881 0,000 

Motivasyon 0,533 0,032 0,614 16,489 0,000 

 

5. Tartışma ve Sonuç 

 

Sağlık çalışanları üzerinde yapılan bu çalışma ile dönüşümcü liderlik davra-

nışı, motivasyon ve duygusal bağlılık arasındaki ilişki ile dönüşümcü liderlik davra-

nışının motivasyon ve duygusal bağlılık ve motivasyonun duygusal bağlılığa olan 

etkisi ortaya konmuştur.  

Araştırma sonuçlarına göre, dönüşümcü liderlik, motivasyon ve duygusal 

bağlılığı oluşturan tüm alt boyutlar arasında pozitif yönde istatistiksel açıdan anlamlı 

ilişki bulunmaktadır (p<0,01). En yüksek düzeyde ilişki, motivasyon ile duygusal 

bağlılık arasındadır. Bunu dönüşümcü liderlik davranışı ve duygusal bağlılık ve dö-

nüşümcü liderlik ile motivasyon arasındaki ilişki izlemektedir. Başka bir çalışmada 

da (Top vd., 2010: 236) hastane çalışanlarının örgütsel bağlılık, örgütsel güven, iş 

doyumu ve dönüşümcü liderlik davranışı arasında güçlü ve pozitif ilişkiler bulun-

muştur. Bu sonuçlara göre, dönüşümcü liderlik davranışı ile duygusal bağlılık ve 

motivasyon arasında yüksek düzeyde ilişki bulunduğu; dönüşümcü liderlik davranışı 

ve motivasyon uygulamalarından yararlanarak çalışanların duygusal bağlılık seviye-

lerinin geliştirilebileceği söylenebilir.  

Regresyon analizi sonuçlarına göre dönüşümcü liderlik davranışının hem mo-

tivasyon hem de duygusal bağlılık üzerinde anlamlı etkisi bulunmaktadır. Ayrıca 

motivasyonun da duygusal bağlılık üzerinde anlamlı etkisi bulunmaktadır. Dönü-

şümcü liderliğin motivasyona olan etkisi dikkate alındığında, örgütsel bağlılığı mo-

tivasyonu değişim ajanı olarak kullanmak suretiyle de etkilediği söylenebilir. Bu 

konuda yazında yer alan bazı araştırmalarda da; liderin davranışının ve uygulamala-

rının çalışanların örgütsel bağlılıklarını etkilediği bulunmuştur. Örgüt ve örgütü tem-

sil eden lider tarafından desteklenmediğini düşünen çalışanın örgüte karşı bağlılık 

seviyesi azalmaktadır (Dick ve Metcalfe, 2001:115; Zangora, 2001:16). Top ve ar-

kadaşları tarafından yapılan başka bir çalışmada da dönüşümcü liderliğin örgütsel 

güveni ve örgütsel bağlılığı anlamlı olarak etkilediği sonucuna ulaşılmıştır (Top vd., 

2010: 236). 

Sonuç olarak, son yıllarda sürekli değişen ve gelişen bir çevrede görev yapan 

sağlık çalışanlarının motivasyonu ve duygusal bağlılıkları büyük önem taşımaktadır. 

Çünkü, sürekli değişim sağlık çalışanlarında yorgunluk ve motive olma güçlüğü ve 

dolayısıyla örgütsel bağlılıklarında da azalmaya neden olabilir. Buna karşılık, duy-
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gusal bağlılık çalışanın örgüte maddi çıkar beklemeden bağlanması demektir. Bu 

nedenle sağlık çalışanlarının motivasyonlarının geliştirilmesi ve duygusal olarak 

kendilerini örgüte ait hissetmelerini sağlamak için dönüşümcü liderlik uygulamaları 

büyük önem taşımaktadır. Değişen ve gelişen sağlık çevresinde bu konuda en büyük 

görev sağlık yöneticilerine düşmektedir. Çalışanların, değişen ve gelişen çevreye 

uyum sağlamalarını kolaylaştırmak, onların motivasyon ve duygusal bağlılıklarını 

geliştirmek için sağlık yöneticilerinin dönüşümcü liderlik davranışlarını öğrenmeleri 

ve özümsemeleri önerilmektedir. Bu şekilde çalışanların değişimi daha kolay kabul 

etmeleri ve değişime uyumlu hale gelmeleri sağlanabilir.  
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